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研究論文
サービス提供責任者のヘルパー育成を 
評価する尺度項目の検討
須加　美明
要旨　ヘルパーを育成するサービス提供責任者（以下、サ責）と育成される訪問介護員（以
下、ヘルパー）が同じ内容で測定できる評価項目の検討を目的にした。
　2014年 9 月、訪問介護事業所に協力を依頼し、了解を得た事業所に人数分の調査票を送
り、サ責641件（71%）、ヘルパー2,323件（44%）の有効回答を得た。サ責の自己評価とヘル
パーによる評価が対応する項目を分析した。
　サ責の項目から偏りの大きい項目を除いて因子分析を行い、因子負荷が分かれた項目を除
外して再度因子分析した結果、下位の次元に想定した 3 因子「技能向上への配慮」「個々に
合わせた指導」「手本になる」を抽出した。ヘルパーデータでも同じ 3 因子が抽出されたた
め、各々のデータをもとに確認的因子分析をした結果、適合度は許容できる水準であった。
　モデルの適合度が許容範囲であり、信頼性も低くはなかったため、サ責のヘルパー育成を
評価する尺度項目は素案になると思われる。
キーワード：訪問介護　サービス提供責任者　人材育成　尺度開発　確認的因子分析
Ⅰ．はじめに
サービス提供責任者（以下、サ責）は訪問介護
の利用の申込みに係る調整、訪問介護員（以下、
ヘルパー）に対する技術指導などを行うと法令で
定められ、日常業務を通じたヘルパーの指導と育
成は中心的な業務であるが、代替訪問などヘル
パーとしての活動に追われ、育成が不十分な現状
がある。このため「ヘルパーの能力開発を行う上
での問題点」の第 1 位は「サービス提供責任者が
忙しく時間がない」ことである 1 ）。
堀田は、調査データをもとにサ責のヘルパーへ
の研修・指導時間の割合が増えると、ヘルパーの
定着状況の評価が良くなると述べており 2 ）、サ責
のヘルパー指導は、人材の定着に関連している。
訪問介護の事業所ごとの離職率は10% 未満が最
も多い一方、30% 以上がつぎに多く 2 極化して
おり 3 ）、同じ会社でも事業所によってヘルパーの
定着に差があること 4 ）を考えると、サ責のヘル
パー育成の水準には、違いがあると推測できる。
個々の事業所のなかで、サ責がヘルパーの育成を
どの程度行えているかを評価する必要がある。
ヘルパーの指導や育成について先行研究をみる
と、堀田は、サ責の対ヘルパーに関わる業務を13
項目あげ、人事管理能力と呼んでいるが、ヘルパー
育成に関しては、個々のヘルパーの育成課題の設
定、勉強会や実技研修、公平な評価の 3 項目であ
り 5 ）、育成を評価する尺度ではない。増田はヘル
パーの業務ストレスを扱った論文のなかで、ヘル
パーへのスーパービジョンを評価する項目を作り
ストレス緩衝効果を分析しているが、尺度として
の信頼性、妥当性の検討はされていない 6 ）。また
大塩らは、ホームヘルパーのためのスーパービジョ
ンの必要を説き7 ）、須加もサ責のスーパーバイザー
としての役割を述べているので8 ）、ヘルパーはソー
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シャルワーカーではないが、対人援助の共通性に
着目するならば、スーパービジョンを応用できる
と考えられる。米国ではナーシングホームやホー
ムケアに従事するdirectcareworkers（以下、介
護職員）を対象にした研究のなかで、介護職への
スーパービジョンを評価する尺度が用いられてい
るが 9 –11）、わが国では増田を除き、ヘルパーへの
スーパービジョンを評価する項目はほとんど検討
されていない。
サ責がヘルパーに対する育成を、どの程度でき
ているかを自己評価する尺度が必要である。また
その育成が効果的に行われているかを把握しよう
とするならば、ヘルパーの側からの評価も必要に
なる。さらに育成する側とされる側の尺度が別の
項目で構成されたのでは比較できないため、両者
が同じ内容の項目で測定できる尺度が必要にな
る。本研究の目的は、育成する側とされる側が同
じ内容の項目で測定できる「サ責によるヘルパー
育成の評価尺度」のもととなる項目を検討するこ
とである。
Ⅱ．方法
1．調査方法とデータ
2014年 9 月現在で介護サービス情報公開システ
ムに登録されている訪問介護事業所から無作為に
5,000件を抽出して調査への協力を依頼し、協力
の回答を得た375事業所に対し、サ責の人数分904
と週 1 回以上稼働するヘルパーの人数分5,237の
調査票及び返信用封筒を同年10月に送付した。管
理者に配布を依頼し、回答者から直接郵送でサ責
673件、ヘルパー2,555件を回収し、サ責641件
（71%）、ヘルパー2,323件（44%）の有効回答を分
析対象にした。
ヘルパーの回答者は女性が93％、平均年齢は
52.6歳（±11.4）、年齢範囲は20～80歳、年齢構成
は40歳未満14%、40～50歳代54%、60歳以上32%
であった。ヘルパー経験年数の平均は7.4年（±5.1）
で、介護福祉士が35%、正規職員が16%であった。
サ責の回答者は女性が86％、平均年齢は48.0歳（±
9.8）、年齢範囲は23～78歳、年齢構成は40歳未満
20%、40～50歳代69%、60歳以上11%であった。
サ責の経験年数の平均は4.9年（±3.9）で、介護
福祉士が84%、正規職員が75%であった。
2 ．項目の作成
本論では、サ責によるヘルパーの育成とは、サ
責がヘルパーの日常業務や事業所内研修を通じ
て、利用者支援に必要な基本的態度と知識技術を
習得させ、専門性の向上を促すことと規定し、項
目を次のような手順で検討した。
サ責のヘルパー育成を把握するため、2013年 8
月、訪問介護事業所の管理者とサ責から聞き取り
調査をおこなった。本研究では聞き取り調査をも
とに、育成でのサ責の態度と行動を項目案にまと
めるだけでなく、ヘルパー育成での基本となる考
え方を次のように整理した。①訪問のなかでヘル
パーが体験したことの中から、支援で重要な点を
気づかせる個々に合わせた指導が有効なこと、②
信頼関係と気軽に相談できる状況をつくること、
③利用者とヘルパーをマッチングするだけでな
く、その利用者に必要な支援を教えることがで
き、かつ一通り何でもこなせてヘルパーの見本に
なれること、④仕事内容がレベルアップしていく
ように、担当する利用者やケア計画に配慮するこ
とが育成で基本となることが分かった。
このように整理した基本となる考え方が先行研
究の知見とある程度一致するかを調べた。調べる
にあたっては、福祉職への指導のあり方は、スー
パービジョンの観点から捉えることが適切という
見解 6 – 7 ）に従い、スーパービジョンがもつ管理
的、教育的、支持的機能のうち教育的機能を中心
にしてサ責のヘルパー育成を考えた。
先行研究では、スーパービジョンの基本とされ
るKadushinの文献から教育的スーパービジョンの
記述と12）、スーパービジョンを受けた側が評価す
るMunsonのsupervisionanalysisquestionnaire13）
から、また米国の介護職員等を対象にした研究で
用いられたスーパービジョン項目 9 –11）を参考にし
て、ヘルパー育成の下位の次元を検討した。
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Kadushin はスーパーバイザーとスーパバイ
ジーの関係の重要性を指摘し、教える者と学ぶ者
がお互いに相手を受け入れ、緊張せず快く感じら
れる関係のときに最も効果的な学習ができると述
べていることから、ヘルパーの育成でも信頼関係
が基盤になると考えた。また Kadushin は両者の
関係が良いと、スーパーバイザーのようになりた
いという同一化がワーカーの側に生まれ、その能
力を得ようと見習って学ぶようになると述べてい
るが、これはスーパーバイザーが役割モデルにな
ることであり、聞き取り調査でもヘルパーの見本
になることの重要性が言われていたため「手本に
なる」という下位の次元を考えた。サ責が手本に
なるためには、ヘルパーとの信頼関係が前提にな
るため、聞き取り調査で整理した②信頼関係は
「手本になる」の次元に含まれることが分かった。
次に Kadushin は、教育的スーパービジョンの
目的は専門職としての成長を助け、自律的に業務
を遂行できるようになるところまで知識技術を広
げていくことであると述べており、Munson も知
識技術を教えて専門職として成長させることを重
視し、米国の介護職員のスーパービジョンでも
キャリアの発展を項目にしているため「技能向上
への配慮」という下位の次元を考えた。
またKadushinは、教育的スーパービジョンの
原則として指導を受けるスーパーバイジーの固有
性をよく考慮すべきと述べており14）、Munsonも
スーパーバイジーをひとりの専門職として尊重す
ることを重視し、聞き取り調査でも個々のヘルパー
の体験から気づきを促すことが有効と言われてい
たため「個々に合わせた指導」という下位の次元
を考えた。
項目案は、育成するサ責が自己評価する項目だ
けでなく、同じ内容をヘルパーの側からも評価す
る項目も考え、表 1 の19項目を作った。表は同じ
内容の項目を番号ごとにまとめ、サ責の自己評価
を先に、ヘルパーによる評価をつぎに並べ文末に
H を印した。選択肢は、「そのとおりだと思う」
など表 1 に示す 4 件法とし、 4 ～ 1 を配点して数
量的分析を行った。
3 ．外的基準とした変数と尺度
サ責によるヘルパー育成の評価尺度の妥当性を
検討するため、次のように外的基準を考えた。ヘ
ルパーが、サ責の育成を適切であると評価するな
らば、職務満足感は高くなると思われる。職務満
足感には賃金待遇への満足などいくつかの種類が
あるが、育成の評価と関連すべきなのは、仕事で
の能力発揮の満足感と考えられるため、田中の能
力発揮への満足感「いまの仕事は自分の技能や能
力を活かすことができ満足している」など 3 項目
を用いた15）。選択肢は 5 件法で「はい～いいえ」
に 5 ～ 1 を配点した。
ヘルパーがサ責の育成を肯定的に評価する状況
では、サ責のリーダーシップについても高く評価
すると思われる。リーダーシップは人間関係に配
慮するものと課題の達成を促すものに大別できる
ため、高原のリーダーシップ尺度の課題行動と関
係行動16）を使い「部下」の表現をヘルパーに変
えて用いた。選択肢は 4 件法で「そう思う～そう
思わない」に 4 ～ 1 を配点した。
ヘルパーの職務ストレス要因のひとつに「業務
のあいまい性」があるが 6 ）、サ責の育成を適切と
感じるヘルパーは、仕事のあいまいさが少ないと
思われる。須加によるヘルパーの職務ストレッ
サー尺度のうち「仕事の目標が明確でない」など
3 項目からなる「仕事のあいまいさ」を外的基準
にした17）。選択肢は 4 件法で「非常にあてはまる
～全くあてはまらない」に 4 ～ 1 点を配点した。
サ責がヘルパーの育成を自己評価する場合の外
的基準は、ヘルパーとは別に考える必要がある。
ヘルパーの育成がうまくできていると感じている
サ責は、コーディネイト（調整）も適切にできて
いると評価すると思われる。須加によるサ責の調
整業務の評価尺度18）は、モニタリング機能とヘ
ルパー指導機能からなるが、ヘルパー指導機能が
関連するのは当然であるため、モニタリング機能
3 項目を外的基準にした。選択肢は 4 件法で「よ
くできた～できなかった」に 4 ～ 1 を配点した。
ヘルパーを育成するとは、専門性を向上させて
いくことであるため、これによく取り組むサ責は
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）
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パ
ー
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で
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し
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れ
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責
に
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将
来
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事
に
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要
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知
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技
能
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ヘ
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配
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来
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え
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れ
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気
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と
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.5
8)
ヘ
ル
パ
ー
の
気
持
ち
を
理
解
し
て
話
し
を
聞
い
て
く
れ
る
：H
3.
25
(±
.7
8)
一
人
ひ
と
り
の
ヘ
ル
パ
ー
を
尊
重
し
て
く
れ
る
：H
3.
16
(±
.8
2)
ヘ
ル
パ
ー
が
心
か
ら
信
頼
し
て
く
れ
る
よ
う
な
サ
責
に
な
ろ
う
と
し
て
い
る
3.
40
(±
.6
8)
13
）
言
葉
と
態
度
で
ヘ
ル
パ
ー
を
大
切
に
し
て
い
る
こ
と
が
伝
わ
る
よ
う
に
し
て
い
る
3.
33
(±
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パ
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よ
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努
力
し
て
い
る
：H
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(±
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8)
言
葉
と
態
度
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ヘ
ル
パ
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を
大
切
に
し
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い
る
こ
と
が
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る
：H
3.
16
(±
.8
5)
サ
責
と
し
て
ふ
さ
わ
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い
行
動
を
す
る
よ
う
に
し
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27
(±
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14
）
 ヘ
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問
い
か
け
に
は
な
る
べ
く
優
し
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答
え
る
よ
う
に
し
て
い
る
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3)
サ
ー
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提
供
責
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し
て
ふ
さ
わ
し
い
行
動
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し
て
い
る
：H
3.
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(±
.7
8)
ヘ
ル
パ
ー
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質
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す
る
と
、
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つ
も
優
し
く
答
え
て
く
れ
る
：H
3.
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(±
.8
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ヘ
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ー
の
手
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な
る
よ
う
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を
し
て
い
る
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(±
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15
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ヘ
ル
パ
ー
を
ほ
め
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よ
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る
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に
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い
知
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能
を
学
べ
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機
会
を
与
え
て
い
る
2.
93
(±
.8
2)
16
）
ヘ
ル
パ
ー
の
長
所
を
活
か
す
よ
う
に
し
て
い
る
3.
37
(±
.6
6)
新
し
い
知
識
や
技
能
を
学
べ
る
機
会
を
与
え
て
く
れ
る
：H
3.
08
(±
.8
4)
ヘ
ル
パ
ー
の
長
所
を
活
か
す
よ
う
に
し
て
く
れ
る
：H
3.
00
(±
.8
1)
ヘ
ル
パ
ー
に
常
に
ワ
ン
・ラ
ン
ク
上
の
仕
事
を
さ
せ
る
よ
う
に
し
て
い
る
2.
69
(±
.7
4)
17
）
ヘ
ル
パ
ー
の
強
み
と
弱
み
を
把
握
し
て
い
る
3.
08
(±
.7
3)
い
つ
も
ワ
ン
・ラ
ン
ク
上
の
仕
事
に
関
わ
れ
る
よ
う
に
配
慮
し
て
く
れ
る
：H
2.
75
(±
.8
4)
ヘ
ル
パ
ー
の
強
み
と
弱
み
を
理
解
し
て
い
る
：H
2.
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(±
.8
2)
ヘ
ル
パ
ー
が
新
し
い
仕
事
に
取
り
組
ん
だ
時
、
そ
の
後
の
評
価
を
伝
え
る
よ
う
に
し
て
い
る
3.
00
(±
.7
7)
18
）
ヘ
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パ
ー
の
能
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見
極
め
て
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指
導
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法
を
変
え
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い
る
3.
04
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6)
新
し
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取
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組
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時
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は
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事
の
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教
え
て
く
れ
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：H
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(±
.9
0)
ヘ
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ー
の
力
を
把
握
し
て
、
そ
れ
に
合
わ
せ
た
指
導
を
し
て
く
れ
る
：H
2.
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(±
.8
4)
上
司
に
ヘ
ル
パ
ー
の
仕
事
ぶ
り
を
正
し
く
報
告
し
て
い
る
3.
27
(±
.7
2)
19
）
ヘ
ル
パ
ー
を
傷
つ
け
な
い
よ
う
配
慮
し
て
い
る
3.
47
(±
.5
9)
上
司
に
ヘ
ル
パ
ー
の
仕
事
ぶ
り
を
正
し
く
報
告
し
て
い
る
：H
2.
98
(±
.8
4)
ヘ
ル
パ
ー
を
傷
つ
け
な
い
よ
う
配
慮
し
て
い
る
：H
3.
11
(±
.8
4)
ヘ
ル
パ
ー
の
失
敗
の
責
任
は
す
べ
て
自
分
が
取
っ
て
い
る
3.
14
(±
.7
5)
ヘ
ル
パ
ー
が
仕
事
で
失
敗
し
た
と
き
、
そ
の
責
任
を
引
き
受
け
て
く
れ
る
：H
3.
14
(±
.8
4)
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自分の専門性向上にも意欲的と考えられる。つま
り自分の職業キャリアへの関心が高いと思われる
ため、阪柳の職業キャリア関心性尺度19）を外的
基準にした。選択肢は 5 件法で「よくあてはまる
～全くあてはまらない」に 5 ～ 1 を配点した。
一般企業の人材育成ではよく行われているキャ
リア面談制をヘルパーにも実施しているかをたず
ねた。「あなたの事業所には、ヘルパーの業績評
価や次期の仕事の目標について、ヘルパーと職員
が面談する仕組みはありますか」の問いに「あ
る、ない」で回答を得た。サ責の自己評価でも、
ヘルパーによる評価でもキャリア面談制があれば
育成の評価は高いと思われる。
4 ．尺度の信頼性と妥当性の検討方法
サ責とヘルパーの両者が同じ内容の項目で評価
する尺度をつくるため、ヘルパーデータ及びサ責
データをもとに探索的因子分析を行い同じ因子構
造になるかを調べた。探索的因子分析の結果、下
位尺度として想定した因子が抽出された場合、確
認的因子分析を行いモデルのデータへのあてはま
りの良さを調べた。妥当性は、外的基準として設
定した尺度との間で 2 変量の相関を調べた。信頼
性は、内的整合性の観点からクロンバックのαを
求めた。統計解析には一部の項目に分布の偏りが
あるため、順序変数のまま分析可能な共分散構造
分析のソフトMplusver. 7及びspssver.24を用いた。
5 ．倫理的配慮
調査の対象者に対し調査は任意なこと、回答者
が返送することにより、内容が事業所に知られる
ことはないこと、結果は統計的に処理されプライ
バシーの心配はないことを依頼文に明記した。
Ⅲ．結果
1．探索的因子分析の結果
因子分析に先立ち、 2 つの基準により不良項目
を除外した。除外の基準は、平均値±標準偏差が
尺度の上限値、下限値を超えている20）、また回答
の偏りが著しい項目を除くため 4 価のうち両端 2
価の合計が90％を超えるとし、あてはまる項目を
除外した。
1 ）サ責の自己評価
サ責の自己評価19項目について不良項目を調べ
たところ、平均値±標準偏差が尺度の上限、下限
を超える項目はなかったが、両端 2 価の合計が
90％を超える項目が 8 つあり、これを除外した。
除外されなかった11項目について下位の次元とし
て想定した 3 因子を指定し、主因子法（プロマッ
クス回転）を用いて因子分析したところ、「技能
向上への配慮」を構成する予定であった 3 項目が
他の因子に含まれた（表 1 の番号 8 、 9 、10以下
同じ）。この 3 項目を除く 8 項目について同じよ
うに因子数を 3 にして因子分析した結果、 1 項目
（13）は、他の因子と負荷量が分かれため、これ
を除く 7 項目について同様に因子分析したところ、
想定したとおりの 3 因子が抽出された。第一因子
は「 7 ．ワンランク上の仕事をさせるようにして
いる」など 3 項目で構成される「技能向上への配
慮」になり、第二因子は「 5 ．ヘルパーの手本と
なるような仕事をしている」など 2 項目で構成さ
れる「手本になる」になり、第三因子は「18．ヘ
ルパーの能力を見極めて指導方法を変えている」
など 2 項目で構成される「個々に合わせた指導」
になった（項目は表 2 ）。なお回転前の累積寄与
率は62%であった。
2 ）ヘルパーによる評価
ヘルパーでは不良項目に該当する項目はなかっ
たが、サ責の自己評価と同じにするため、サ責で
削除した12項目を除いた 7 項目について同様に因
子分析したところ、想定したとおりの 3 因子が抽
出された。第一因子は「 6 ．新しい知識や技能を
学べる機会を与えてくれる」など 3 項目で構成さ
れる「技能向上への配慮」になり、第二因子は「 5 ．
ヘルパーの手本となるような仕事をしている」な
ど 2 項目で構成される「手本になる」になり、第
三因子は「17．ヘルパーの強みと弱みを理解して
いる」など 2 項目で構成される「個々に合わせた
指導」になった（表 2 ）。なお回転前の累積寄与
40
率は77%であった。
2 ．確認的因子分析の結果
探索的因子分析の結果、想定した 3 因子が抽出
されたので、データとの当てはまりの良さを確か
めるために確認的因子分析を行った。本尺度は
「技能向上への配慮」「手本になる」「個々に合わ
せた指導」の 3 因子から成り、潜在変数が観測変
数によって、どのように測定されているかを示す
モデルは、①評価項目は 3 つの因子のいずれか 1
つのみに負荷をもつ、②評価項目はそれぞれ 1 つ
の独自因子（誤差）をもつ、③ 3 因子は相互に共
分散をもつというモデルである。測定モデルにつ
いて、サ責データ及びヘルパーデータそれぞれを
用いて確認的因子分析を行ったところ、統計的に
有意な推定値が得られ、標準化推定値は表 2 のよ
うであった。ヘルパーによる評価の適合度指標
は、CFI=.999、TLI=.997、RMSEA=.060で あ っ
た。サ責の自己評価の適合度指標は、CFI=.998、
TLI=.996、RMSEA=.038であった。
3 ．外的基準との関連
サ責の自己評価と調整業務評価尺度のモニタリ
ング機能との相関係数は.52（p<.01）であった。
また職業キャリア関心性尺度との相関係数は.47
（p<.01）であった。ヘルパーによる評価と能力発
揮の職務満足との相関係数は.51（p<.01）であった。
またサ責のリーダーシップとの相関係数は.87
（p<.001）であった。ヘルパーの職務ストレッサー
の「仕事のあいまいさ」との相関係数は–.57
（p<.001）であった。
キャリア面談制をヘルパーに実施しているか「あ
る、ない」の違いによる平均値の差をT検定で調
べた結果、サ責の自己評価でもヘルパーによる評
価でもいずれも統計的に有意な差があり（p<.00）、
面談制がある事業所でのヘルパー育成の評価の平
均値が高かった。
4 ．信頼性の結果
サ責の自己評価でのクロンバックのαは .86で
あり、下位尺度でみると「技能向上への配慮」
は .79、「手本になる」は .81、「個々に合わせた指
表2　サービス提供責任者による訪問介護員育成の評価の確認的因子分析の結果
訪問介護員による評価　　　　　全体のα=.93 サービス提供責任者の自己評価　　　　　全体のα=.86
　技能向上への配慮［因子］ α=.88 因子負荷量 　技能向上への配慮［因子］ α=.79 因子負荷量
新しい知識や技能を学べる機会を与えてくれるa) .86
ヘルパーに新しい知識や技能を学べる機会を与えてい
るa)
.80
いつもワン・ランク上の仕事に関われるように配慮して
くれる
.91**
ヘルパーに常にワン・ランク上の仕事をさせるようにし
ている
.85**
将来の仕事に必要な知識や技能を教えてくれる .92** 将来の仕事に必要な知識や技能を授けている .78**
　手本になる［因子］ α=.90 　手本になる［因子］ α=.81
サービス提供責任者としてふさわしい行動をしているa) .96 サ責としてふさわしい行動をするようにしているa) .86
ヘルパーの手本となるような仕事をしている .96** ヘルパーの手本となるような仕事をしている .93**
　個々に合わせた指導［因子］ α=.89 　個々に合わせた指導［因子］ α=.77
ヘルパーの強み弱みを理解しているa) .91 ヘルパーの強み弱みを把握しているa) .80
ヘルパーの力を把握して、それに合わせた指導をして
くれる
.97** ヘルパーの能力を見極めて、指導方法を変えている .92**
　　「技能向上への配慮」と「個々に合わせた指導」の相関 .86** 　　「技能向上への配慮」と「個々に合わせた指導」の相関 .71**
　　「個々に合わせた指導」と「手本になる」の相関 .83** 　　「個々に合わせた指導」と「手本になる」の相関 .68**
　　「手本になる」と「技能向上への配慮」の相関 .81** 　　「手本になる」と「技能向上への配慮」の相関 .71**
モデルの適合度
CFI=.999
モデルの適合度
CFI=.998
TLI=.997 TLI=.996
RMSEA=.060 RMSEA=.038
*p<.05**p<.01
a）パラメータを 1 に固定した変数 , 数値は標準化係数
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導」は .77であった。ヘルパーによる評価のクロ
ンバックのαは .93であり、下位尺度でみると
「技能向上への配慮」は .88、「手本になる」
は .90、「個々に合わせた指導」は .89であった。
Ⅳ．考察
1．因子分析の結果とモデルの適合度
サ責のヘルパー育成を評価するために19項目を
作成し、サ責データをもとに探索的因子分析を
行った結果、「技能向上への配慮」「手本になる」
「個々に合わせた指導」の 3 因子 7 項目からなる
サ責の自己評価尺度の案がつくられた。ヘルパー
も同じ内容で評価するため、同じ 7 項目について
ヘルパーデータをもとに探索的因子分析を行った
結果、第一因子から第三因子の順番も各因子を構
成する項目も同じになった。また回転前の累積寄
与率もサ責で62%、ヘルパーで77%と低くなかっ
たので測定モデルを設定し、確認的因子分析を
行った。モデルの適合度をCFIとTLIからみると、
サ責の自己評価でも、ヘルパーによる評価でもあ
てはまりが良いと言われる0.95以上であった。
RMSEAから見ると、サ責の自己評価では、あて
はまりが良いとされる0.05以下であり、ヘルパー
による評価は妥当とされる0.08以下であった21）。
本尺度案の 3 因子は、聞き取り調査から作られた
項目を探索的因子分析することによって得られた
ものであるが、確認的因子分析によって示された
モデルの適合度は悪くないため、サ責のヘルパー
育成を評価する尺度の項目案として認めてよいと
思われる。
2 ．外的基準との関連
育成に対するヘルパーの評価と職務ストレッ
サー「仕事のあいまいさ」との間には–.57（p<.00）
という比較的強い負の相関があった。訪問介護で
は、サ責から指示されたサービス内容が実態と合
わないことや、訪問介護計画書にないサービスを
利用者から要求されることも多く22）、これがヘル
パーのストレスになっている。サ責の指導が適切
であれば「仕事のあいまいさ」が減ることを負の
相関は示している。Marshallらはケア職員の心理
的ストレスが、スーパービジョンの欠如によって
増加し、スーパービジョンの支援によって減るこ
とを示しており10）、育成に対するヘルパーの評価
が高いと「仕事のあいまいさ」が減るというこの
関連は、先行研究と一致する。
育成に対するヘルパーの評価と能力発揮の職務
満足感との間には .51（p<.00）という比較的強い
相関があった。これは、サ責の育成が適切なら
ば、仕事に必要な知識技術を覚えて、うまく仕事
ができていると感じられるようになり、能力発揮
の職務満足感が高まると解釈できる。これは、ヘ
ルパーから見たサ責の対利用者、対ヘルパー業務
の評価が高いとヘルパーの職業能力にプラスの影
響を与えるという堀田らの結果と一致する 5 ）。
育成に対するヘルパーの評価とリーダーシップ
評価との間には .87（p<.00）と極めて強い相関が
あった。項目が似ていると相関は高くなるが、
リーダーシップの項目は「目標達成の計画を綿密
に立てている」「ヘルパーを公平に扱う」など本
尺度案とは違う内容である。ヘルパーを適切に育
成できるサ責は、仕事の課題を示す行動でも職員
との関係をつくる行動においてもリーダーシップ
があるとヘルパーに評価されると解釈できる。
サ責の自己評価と調整業務のモニタリング機能
との間には .52（p<.001）という比較的強い相関
があった。ヘルパーを育成できていると感じるサ
責は、利用者に対しても適切なモニタリングがで
きていると感じていることになる。サ責でありな
がら代替訪問などのヘルパー活動に追われる事業
所では、ヘルパーを育成する時間がとれないだけ
でなく、利用者へのモニタリングの時間も満足に
とれないという関連を表していると解釈できる。
これはサ責のヘルパー業務が多い場合には、ヘル
パーと接する時間が少なくなり、サ責の人事管理
能力が阻害されるという堀田らの指摘と一致す
る 5 ）。
サ責の自己評価と職業キャリア関心性尺度との
間には .47（p<.01）という弱くない相関があっ
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た。この尺度は、自己のキャリアに対して積極的
な関心をもつ態度19）を測る尺度であるため、自
分の技能向上などキャリア形成に意欲的なサ責
は、ヘルパーの技能向上、つまり育成にも積極的
になると理解できる。
キャリア面談制の有無による平均値の差の検定
では、サ責の自己評価でもヘルパーによる評価で
も統計的に有意な差があった（p<.00）。一人ひと
りのヘルパーと面談して業績評価と次期の目標を
話し合うキャリア面談を実施することは、ヘル
パーの育成を丁寧に行っていることであるため、
本尺度案はヘルパーの人材育成と関連していると
理解することができる。以上のようにサ責の自己
評価でもヘルパーによる評価でも、それぞれの外
的基準として設定した尺度や変数との間で統計的
に有意な関連及び差が認められたため、本尺度案
はサ責によるヘルパー育成と密接に関連する内容
を測定していると考えてよいと思われる。
3 ．尺度の信頼性
本尺度案の信頼性をクロンバックのαでみる
と、ヘルパーによる評価全体では .93であり、 3
つの下位尺度ごとの値は .88から .90の間にあるの
で、十分な内的整合性があると思われる。サ責の
自己評価では全体のクロンバックのαは .86と比
較的良好な値であるが、下位尺度をみると「個々
に合わせた指導」は .77なので高いとは言えない。
しかし他の下位尺度は .79と .81であるため尺度と
して許容できる水準にあると思われる。よって内
的整合性からみた場合、本尺度の信頼性を認めて
もよいと思われる。
4 ．今後の課題
本研究は、サ責によるヘルパーの育成を評価す
るため、聞き取り調査から作成した項目案の調査
データをもとに分析した結果、サ責の自己評価で
も、ヘルパーによる評価でも尺度案の信頼性と妥
当性を検討することができた。
本研究の限界は、サ責とヘルパーが同じ内容の
項目で育成を評価するという条件にしたため、不
良項目を除外したサ責の自己評価では尺度得点分
布の偏りが少なく（歪度 –.11）、標準分布に近い
ものの、サ責に合わせて項目を選んだヘルパーに
よる評価では、尺度得点分布の偏りが大きいこと
（歪度 –.44）である。これは「手本になる」と
「技能向上への配慮」では、サ責の自己評価より
もヘルパーの方が高い評価をしており、立場が違
うと項目によって評価がずれることが原因であ
る。偏りの少ない項目で尺度を構成していくこと
が今後の課題である。本研究のもう一つの限界は
無作為抽出をもとに依頼した5,000事業所のうち
375事業所（7.5%）しか協力が得られなかったと
いう標本の代表性にある。この克服も今後の課題
である。
本研究は平成26年度科学研究費補助金（基盤研
究B課題番号25285168）および ㈶医療経済研究・
社会保険福祉協会の研究助成による成果である。
本研究に協力いただいた同財団、訪問介護事業所
の方々に深く感謝します。
引用文献
1 ）介護労働安定センター：平成20年度サービス提
供責任者実態調査結果報告書．23，介護労働安
定センター，東京（2010）
2 ）佐藤博樹，大木栄一，堀田聡子 : ヘルパーの能
力開発と雇用管理．118–120．勁草書房，東京
（2006）
3 ）介護労働安定センター：平成25年版介護労働の
現状Ⅰ．28–29，介護労働安定センター，東京
（2013）
4 ）堀田聡子 : 能力開発と雇用管理に関する実証研
究．229–235．（2008）
 http://ir.library.osaka-u.ac.jp/dspace/2016/02/
20
5 ）佐藤博樹，大木栄一，堀田聡子：ヘルパーの能
力開発と雇用管理．95–125．勁草書房，東京
（2006）
6 ）増田真也：ホームヘルパーの業務ストレスと
バーンアウト．介護福祉学， 1 :30–42（1997）
7 ）大塩まゆみ，福富昌城，宮路博：ホームヘルパー
のためのスーパービジョン；よりよいサービス
の提供をめざして．ミネルヴァ書房，（2002）
43
鴨台社会福祉学論集　第27号
8 ）須加美明：サービス提供責任者の役割．（医療
経済研究・社会保険福祉協会編）改訂版　サー
ビス提供責任者の必須知識，28–33，中央法規
出版，東京（2015）
9 ）D.Brannon，T.Barry，P.Kemperet.al.: Job
perceptionsand intent to leaveamongdirect
careworkers:Evidence from thebetter job
bettercaredemonstrations.The Gerontologist, 
47（6）:820–829（2007）
10）N.Marshall，R. Barnett，G.Baruch et.al.:
More than a job; women and stress in
caregivingoccupations. Current research on 
occupations and professions, 6:61–81（1991）
11）LeeD，CoustasseA，SikulaA:Transforma-
tional leadership andworkplace injury and
absenteeism; analysis of a national nursing
assistant survey.Health Care Management 
Review,36（4）:380–387（2011）
12）KadushinA&HarknessD: Supervision in 
social work. 4th ed.175–216,ColumbiaUniver-
sityPress,NY（2002）
13）MunsonCarlton: Handbook of clinical social 
work supervision. 3rd ed.564–578 ,  The
HaworthPress，Inc.NY（2002）
14）Ksdushin,ibid.188–192
15）田中美由紀：職務満足感に関する諸要因の検討．
早稲田大学心理学年報，30（1）:29–36（1997）
16）高原龍二，山下京：質問紙法による日本の産業
場面における状況対応的リーダーシップモデル
の研究．対人社会心理学研究， 4 :41–49（2004）
17）須加美明：訪問介護の評価と専門性，129–148，
日本評論社，東京（2013）
18）須加美明：訪問介護におけるサービス提供責任
者の調整業務の評価尺度の開発 ; モニタリング
機能とヘルパー指導機能の評価を中心として．
老年社会科学，34（3）:325–34（2012）
19）阪柳恒夫：成人キャリア成熟度尺度（ACMS）
の信頼性と妥当性の検討．愛知教育大学研究報
告，48:115–122（1999）
20）小塩真司：研究事例で学ぶSPSSとAmosによる
心理・調査データ解析．東京図書，22–25（2005）
21）大石展緒，都竹浩生：Amos で学ぶ調査系デー
タ解析．196–197，東京図書（2009）
22）介護労働安定センター：ホームヘルパーの就業
実態と就業意識調査．53–54，平成18年版介護
労働の現状．介護労働安定センター（2006）
